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Tämän opinnäytetyön aiheena on palkanlaskennan ulkoistamisen hyödyt, riskit ja 
päätöksenteko. Taloushallinnon palvelut toimialana on jatkanut kasvuaan taantu-
masta huolimatta, joten aihe on ajankohtainen ja yrityksille hyödyllinen. Ulkois-
tamispäätöksen teossa on kuitenkin eri vaiheita, jotka tulee suorittaa huolellisesti 
parhaan lopputuloksen aikaansaamiseksi. Opinnäytetyön tavoitteena onkin koota 
yhteen monipuolinen tietopohja kaikille yrityksille, jotka harkitsevat tai suunnitte-
levat palkanlaskennan ulkoistamista.  
Selvityksessä käydään läpi monipuolisesti palkanlaskentaa ja sen yksityiskohtia, 
kuten palkan muodostumista lisineen ja vähennyksineen. Myös työnantajan vel-
vollisuudet selvitetään. Ulkoistamiseen tutustutaan käyden läpi muun muassa sen 
historiaa ja kehitystä, sekä ulkoistamisprosessin eri vaiheet. Ulkoistamisessa saa-
vutettavat hyödyt ja sen mukanaan tuomat riskit eritellään, samoin kuin ulkoista-
misen päätöksenteossa huomioitavat vaiheet.  
Tämä opinnäytetyö on suoritettu kirjallisuustutkimuksena. Lähteenä on käytetty 
niin painettua kirjallisuutta kuin internet-lähteitäkin. Myös tekijän oma havain-
nointi työelämässä on toiminut pohjana selvitykselle. 
Selvitys osoitti, että palkanlaskennan ulkoistamisen suurimpia hyötyjä ovat esi-
merkiksi mahdollisuus keskittyä yrityksen ydinosaamiseen, sekä osaamisen kar-
tuttaminen. Suurimpien riskien joukkoon pääsivät muun muassa henkilöstöon-
gelmat ja viestinnän toimimattomuus. Päätöksenteon eri vaiheista tärkeimmiksi 
erottautui lähtötasoanalyysi, markkinaselvitys ja riskianalyysi. 
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This thesis deals with the benefits and risks as well as the decision-making of out-
sourcing payroll calculations. The financial services as an industry has been grow-
ing in spite of the recession. That makes the subject current and useful for compa-
nies. There are different stages in the decision-making of outsourcing that have to 
be completed thoroughly in order to achieve the best outcome. The aim of this 
thesis is to produce a coherent guide for companies to use when making the deci-
sion to outsource payroll calculations. 
The theoretical basis explores diversely the details of payroll calculations, for ex-
ample what the salaries consists of with all the additionals and reductions. Also 
the employer’s responsibilities concerning payroll calculations are explained. The 
thesis also studies outsourcing and for example its history and evolution, as well 
as the different stages in the outsourcing process. Also the benefits and risks in 
outsourcing are described as well as the stages in the decision-making phase.  
This study has been done as a literature research using literature of payroll calcu-
lations and outsourcing, as well as the internet. Also the author’s observations in 
working life have worked as a basis for this study. 
The study showed that outsourcing payroll calculations gives more resources for 
the company to focus on its core competence. Another benefit is that outsourcing 
adds to the company’s knowhow because in the future the payroll calculations are 
being taken care of by the professionals of the accounting company. The major 
risks in outsourcing payroll calculations are personnel problems and defunctional 
communication between the two companies. The most important phases in the 
decision-making are analyzing how the payroll calculations work at the moment 
so that it is possible to compare it to the available services on the market, and also 
the market analysis and the risk analysis.  
Key words: Payroll calculations, outsourcing 
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 1 JOHDANTO 
Ulkoistamisessa on kyse yrityksen tietyn aputoiminnon siirtämisestä toisen yrityk-
sen hoidettavaksi. Suosittu ulkoistamiskohde on taloushallinto tai sen eri osa-
alueet: palkanlaskenta, reskontrat, kirjanpito ja laskutus. Ulkoistaessaan esimer-
kiksi näitä liiketoiminnan tukitoimintoja yritys voi keskittää enemmän huomiota 
ja resursseja ydinosaamiseensa ja sen kehittämiseen. 
Työ- ja elinkeinoministeriön vuoden 2011 toimialaraportin (Metsä-Tokila, T. 
2011) mukaan taloushallinnon palvelut toimialana jatkavat kasvuaan taantumasta 
huolimatta. Raportin mukaan niin toimipaikat, niiden henkilöstö kuin alan liike-
vaihtokin on jatkanut kasvuaan säännöllisesti vuosina 2006–2009. Tähän peilaten 
palkanlaskennan ulkoistaminen on erittäin ajankohtainen aihe. 
1.1 Tutkimusaiheen rajaus ja tutkimusongelmat 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tutkia kattavasti palkanlaskennan ulkoistami-
sen hyötyä ja riskejä, sekä mitä tulisi ottaa huomioon ulkoistamispäätöstä tehdes-
sä. Tutkimus rajattiin taloushallinnon ulkoistamisesta palkanlaskennan ulkoista-
miseen, sillä jo palkanlaskenta itsessään on monimutkainen ja monivaiheinen ai-
healue. 
Opinnäytetöiden julkaisuarkisto Theseuksesta löytyy opinnäytetöitä koskien sekä 
ulkoistamista, että palkanlaskentaa. Mutta näiden kahden yhdistelmiä löytyy vain 
tiettyjen yritysten näkökulmasta kirjoitettuna. Deloitte Oy (2006) on tehnyt tutki-
muksen suomalaisten yritysten ulkoistamiskokemuksista. Vaikka toisten koke-
mukset ovatkin hyviä varoittavia tai motivaatiota antavia tekijöitä, on ulkoistamis-
ta aiheellista tutkia vielä tarkemmin. Ulkoistamisen pariksi valittu palkanlaskenta 
taas on lakisääteinen osatekijä jokaisessa yrityksessä, ja siltä osin myös aina ajan-
kohtainen aihe. Tarkoituksena on koota monipuolinen tietopohja palkanlaskennan 
ulkoistamista suunnitteleville yrityksille. 
Opinnäytetyön päätutkimusongelmaksi muodostui: 
- Mitä tulee ottaa huomioon palkanlaskennan ulkoistamispäätöstä tehdessä? 
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Opinnäytetyön alatutkimusongelmat ovat: 
- Mitä hyötyä voi olla palkanlaskennan ulkoistamisesta? 
- Mitä riskejä palkanlaskennan ulkoistamisessa on? 
1.2 Tutkimusmenetelmät 
Tutkimukset on perinteisesti jaettu kahteen ryhmään: kvantitatiivisiin eli määrälli-
siin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimuksiin. Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 
(2007, 131–133) toteavat kuitenkin, ettei tällaista kahtiajaottelua ole mielekästä 
tehdä, sillä tutkimus voi hyvin olla sekoitus näitä molempia suuntauksia ja rajaa 
näiden kahden suuntauksen välille voi olla vaikea tehdä. Useimmiten ne myös 
täydentävät toisiaan, eivätkä kilpaile toistensa kanssa kuten edellä mainittu vas-
takkainasettelu antaa ymmärtää.  
Kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten tutkimussuuntausten lisäksi on olemassa vielä 
yksi tutkimustyyli, eli kirjallisuustutkimus. Siinä ei suoriteta empiiristä tutkimus-
ta, vaan tutkimusongelmaan etsitään vastausta jo olemassa olevista lähteistä. Kir-
jallisuustutkimusta voi myös käyttää empiirisen tutkimuksen pohjana. (Routio 
2007.) Tämä opinnäytetyö on suoritettu kirjallisuustutkimuksena, jotta se olisi 
laajan tietopohjansa vuoksi käyttökelpoinen mahdollisimman monelle yritykselle 
sen sijaan, että siinä keskittyttäisiin vain yhden tai muutaman yrityksen kokemuk-
siin. 
Lähdeaineistona tässä tutkimuksessa toimii laaja valikoima palkanlaskentaan, 
ulkoistamiseen ja riskeihin liittyvää kirjallisuutta, sekä internetlähteitä. Esimer-
kiksi palkanlaskennassa monet tiedot muuttuvat vuosittain, joten helposti ja nope-
asti päivitettävä internet on näiden tietojen saamiseksi hyvä lähde, kun valitsee 
käytettäväksi vain luotettavia lähteitä.  
1.3 Opinnäytetyön rakenne 
Opinnäytetyö rakentuu viidestä luvusta, kuten kuviosta 1 näkee. Ensimmäisessä 
luvussa on johdanto, jossa käsitellään tutkimuksen aihetta ja sen rajausta, esitel-
lään tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat sekä käydään läpi opinnäytetyön 
rakenne. 
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Toisessa luvussa käydään läpi palkanlaskennan eri osa-alueet. Selvitetään mistä 
kaikesta palkka koostuu ja minkälaisia vähennyksiä siitä tehdään ennen sen toi-
mittamista palkansaajalle. Myös työnantajan työvoimakustannukset käsitellään, 
samoin kuin pääkohdat palkkakirjanpidosta. 
Kolmannessa luvussa keskitytään ulkoistamiseen. Selvitetään millaisia eri ulkois-
tamisen muotoja on olemassa ja käydään läpi ulkoistamisprosessin eri vaiheet. 
Samalla tutkitaan millaisia eri liikesuhdevaihtoehtoja ulkoistamisessa on, ja tar-
kastellaan taloushallinnon ulkoistamista Suomessa.  
Neljännessä luvussa keskitytään ulkoistamisen hyötyihin, sillä ne ovat oleellinen 
osa ulkoistamisen tavoitteista. Ulkoistaminen voi olla pakollista, mikäli se johtuu 
oman yrityksen osaamisen puutteesta, mutta useasti ulkoistamisella tavoitellaan 
jonkinlaista joko välitöntä tai välillistä rahallista hyötyä. Koska päätöksiä ei kan-
nata tehdä yksipuoliseen tietopohjaan nojautuen, käsitellään hyötyjen jälkeen 
myös ulkoistamiseen liittyvät riskit. Luvussa käydään läpi myös ulkoistamisen 
päätöksenteon eri vaiheet ja tutkitaan mihin kannattaa kiinnittää huomiota ulkois-
tamista suunnitellessa. Luvun lopussa on vielä koottu tärkeimmät tulokset. 










Kuvio 1. Opinnäytetyön rakenne. 
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2 PALKANLASKENTA 
Palkkaa maksetaan työntekijälle korvaukseksi tehdystä työstä ja siihen käytetystä 
ajasta. Palkkahallinnon työtehtävät ovat monipuolisempia kuin vain palkan las-
keminen ja tilittäminen työntekijälle. Näihin työtehtäviin kuuluu lisäksi esimer-
kiksi ennakonpidätyksen ja muun ennalta perittyjen erien tilittäminen viranomai-
sille, palkkakirjanpidon arkistointi, sekä erilaisten todistusten ja hakemusten laa-
timinen työntekijöille tai viranomaisille, kuten Kelalle ja ulosottovirastolle. (Sy-
vänperä & Turunen 2009, 13.) Ohessa kuvio, joka kuvaa palkkahallinnon ulkoisia 
sidosryhmiä ja niiden suurta määrää: 
 
 
Kuvio 2. Palkkahallinnon ulkoiset sidosryhmät (Vartiainen 2005). 
 
Suuremmilla yrityksillä on usein erikseen oma palkanlaskentayksikkö osana hen-
kilöstöhallintoa tai ulkoistettu palkkahallinto, mutta pienemmissä yrityksissä pal-
kanlaskijana voi toisinaan toimia jopa vain yksi ainoa henkilö, joka samalla hoitaa 
myös yrityksen muita asioita, yleensä jotakin talousosaston muita tehtäviä. (Varti-
ainen & Kauhanen 2005, 298.) Pienet yritykset voivat käyttää palkanlaskennassa 
pelkkää taulukkolaskentaohjelmaa tai vaihtoehtoisesti esimerkiksi internetissä 
olevaa ilmaispalvelua www.palkka.fi –verkkosivuilla (Syvänperä & Turunen 
2009, 13). On myös olemassa moniin eri tarpeisiin vastaavia erityisiä palkanlas-
kentaohjelmia, joista esimerkkinä mainittakoon Passeli, Avistax, ja Asteri.  
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Palkanlaskennan ammattitaidolle on asetettu kovia vaatimuksia, sillä palkanlaski-
jan tulee tuntea niin alan työehtosopimus kuin muutkin palkkaan vaikuttavat lait, 
asetukset ja määräykset, sekä niiden mahdolliset jopa vuosittaiset muutokset. 
(Vartiainen & Kauhanen 2005, 299.) Lisäksi palkanlaskijan täytyy kyetä olemaan 
asiakaspalveluhenkinen ja luottamuksellinen, sillä palkka-asiat ovat työntekijöi-
den henkilökohtaisia tietoja, joita tulee käsitellä hienotunteisesti. Kaiken tämän 
lisäksi tulee tuntea työssä käytettävä ohjelmisto. (Syvänperä & Turunen 2009, 
13.)  




 ennakkoperintälaki ja -asetus 




 laki yksityisyyden suojasta työelämässä 
 sairaus- ja tapaturmavakuutuslaki 
 työturvallisuuslaki 
 laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 
 eläkevakuutuslait 
 arvonlisäverolaki 
 laki nuorista työntekijöistä 
(Syvänperä & Turunen 2009, 15.) 
Lakeja ja säännöksiä tulkittaessa on otettava huomioon niiden keskinäinen etusija-
järjestys. Käytännössä siis on tiedettävä mitkä määräykset menevät toisten edelle. 
Hierarkiassa ylempänä oleva säännös syrjäyttää aina alempana olevat. Etusijajär-
jestyksessä ylimpänä ovat lait ja asetukset. Lakeja on tahdonvaltaisten lisäksi pa-
kottavia, eli sellaisia joita vastoin ei voida sopia tai sopimus on mitätön. Työehto-
sopimuksella tai työsopimuksella voidaan sopia tahdonvaltaisista säännöksistä, 
6 
samoin kuin pakottavista, mikäli pyritään tekemään parempitasoinen sopimus 
kuin mitä pakottava normi määrää. (Karttunen 2005, 6.) 
Etusijajärjestys on seuraavanlainen korkeampiarvoisesta vähäisimpään: 
 lait ja asetukset 
 työehtosopimus 
 työsopimus 
 työsäännöt ja muut yritystason kollektiivisääntelyt 
 tapa ja käytäntö 
 työnantajan käskyt 
(Karttunen 2005, 6.) 
2.1 Palkka ja sen osatekijät 
Työntekijän kokonaispalkka voi muodostua useista osatekijöistä. Varsinaisen pal-
kan lisäksi palkkaan voi tulla bonuksia, provisioita, ylityökorvauksia ja palkanli-
siä, joita ovat muun muassa vuorotyölisät, varallaololisät ja kielilisät. (Stenbacka 










Kuvio 3. Kokonaispalkan muodostuminen (Syvänperä & Turunen 2009). 
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2.2 Palkasta tehtävät vähennykset  
Palkasta tehtävät vähennykset on tehtävä etuoikeusjärjestyksen mukaisesti, jotta 










1.    Palkkaennakon/liian suurena maksetun  
       palkan oikaisu 
  
lasketaan brutto- 
palkasta   
2.      Ennakonpidätys   
  3.      Työntekijän eläkemaksu   
  4.      Työntekijän työttömyysvakuutusmaksu   
  5.      Ulosmittauspidätys 
 
  
  6.      Elatusmaksupidätys   
  
7.      Työnantajan kuittausoikeus palkasta  
        (koskee erääntyneitä ja riidattomia eriä) 
   a. yritykseltä tehdyt tavaraostot, vuokrat lasketaan netto- 
  b. työnantajan antama laina palkasta 
  c. vahingonkorvausvelvollisuus   
  
d. palkasta suoritettavat vähennykset,  
esimerkiksi työpaikkaruokalaostot 
  
  e. henkilökuntaetujen käyttökorvaukset   
  
8.      Vakuutuskassamaksu, sairauskassamaksu  
      tai eläkekassamaksu 
  
  9.      Lisäeläkevakuutusmaksu     
  
10.  Työnantajan ja palkansaajan väliseen  
       sopimukseen perustuvat maksut  
       vapaavalintaisessa järjestyksessä,  
       esimerkiksi ammattiyhdistysjäsenmaksu  
       ja ostot 
    
        
 
 Kuvio 4. Vähennysten etuoikeusjärjestys (Syvänperä & Turunen 2009). 
 
Kuten yllä olevasta kuviosta näkyy, tehdään osa vähennyksistä brutto- ja osa net-
topalkasta. Palkkaennakon tai liian suurena maksetun palkan oikaisu suoritetaan 
ensimmäisenä. Sen jälkeen bruttopalkasta vähennetään lakisääteiset vähennykset, 
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eli ennakonpidätys, eläkemaksu ja työttömyysvakuutusmaksu. Luettelon loput 
vähennykset suoritetaan tarpeen mukaan nettopalkasta.  
2.2.1  Ennakonpidätys  
Aina vuoden alussa työntekijällä on velvollisuus toimittaa tulevan/kuluvan vuo-
den verokorttinsa työnantajalle. Verokortti on toimitettu työntekijälle Verohallin-
non toimesta, ja siihen on merkitty työntekijän veroprosentti, jonka mukaan työn-
antaja pidättää palkasta ennakonpidätyksen. Verokorttiin on myös merkitty työn-
tekijälle tuloraja, joka työnantajan pitää ottaa huomioon ennakonpidätyksen suu-
ruutta laskiessaan. Jos tuloraja ylittyy, on siirryttävä käyttämään lisäprosenttia, 
joka on normaalia veroprosenttia suurempi. Lisäprosenttia käytetään kuitenkin 
vain palkan siltä osin, joka ylittää tulorajan. Tulorajaan asti pidätetään aina nor-
maalin veroprosentin mukaan. Mikäli työntekijä ei toimita verokorttiaan ajoissa 
työnantajalle, pidätetään palkasta ennakonpidätystä 60 % suuruisesti. (Nurro 
2011, 496.) 
Ennakonpidätysten maksatus tapahtuu palkanmaksua seuraavan kuukauden 10. 
päivään mennessä. Samalla tilitetään myös työkorvauksista toimitetut pidätykset 
sekä työnantajan sosiaaliturvamaksut. (Syvänperä & Turunen 2009, 45.) 
2.2.2  Työeläkevakuutusmaksu, työttömyysvakuutusmaksu  
Jokaiselta 18–68 -vuotiaalta pidätetään ansiotuloista pieni osa kartuttamaan kysei-
sen henkilön työeläkettä. Tällöin kyseiselle henkilölle on turvattu ansiotuloihin 
suhteutettu eläke työkyvyttömyyden, pitkäaikaisen työttömyyden ja vanhuuden 
varalle. (STM 2011; STM 2010). Työttömyysvakuutusmaksu on osa sitä rahoitus-
ta, jolla työttömyyspäivärahat ja vuorotteluvapaalain mukaiset vuorottelukorvauk-
set maksetaan. Työttömyysvakuutusmaksu peritään muutamaa poikkeustapausta 
lukuun ottamatta kaikilta niiltä työ- tai virkasuhteessa olevilta henkilöiltä, joita 
koskee työnantajan järjestämä tapaturmasuoja. (Nurro 2011, 330.) 
Vuonna 2012 työeläkevakuutusmaksua peritään alle 53-vuotiailta 5,15 % brutto-
palkasta. 53 vuotta täyttäneiltä ja sitä iäkkäämmillä/vanhemmilla vastaava luku on 
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6,5 %. (Kuusela 2011.) Työttömyysvakuutusmaksua peritään 0,6 % verran brutto-
palkasta (Päivänsalo 2011). 
2.2.3  Luontoisedut  
Sitä osaa palkasta, jonka työntekijä saa rahan sijaan muunlaisena taloudellisena 
vastikkeena kutsutaan luontoiseduksi. Palkansaaja voi saada luontoisedun joko 
täydestä arvosta, jolloin sen arvo lisätään palkansaajan bruttopalkkaan ja näin ol-
len siitä kehittyy veronalaista tuloa tai niin, ettei verotettavaa palkkatuloa kerry 
luontoisedun osalta lainkaan. Tällöin palkansaajan tulee maksaa työnantajalleen 
vähintään verohallinnon luontoisedulle määräämän raha-arvon mukainen hinta. 
Palkansaaja voi myös maksaa vain osan edun raha-arvosta, jolloin maksamatta 
jäänyt osuus lisätään työntekijän verotettavaan tuloon. Mikäli verohallitus ei ole 
asettanut tietylle luontoisedulle arvoa tulee tällöin käyttää käypää markkinahintaa. 
Olennaista luontoisedussa on se, että siitä saatava hyödyke tulee olla yksityiskäyt-
töön.  (Karttunen 2005, 35–37.) 
Ennakonpidätys, työeläkevakuutusmaksu, työttömyysvakuutusmaksu ja sosiaali-
turvamaksu lasketaan palkansaajan bruttopalkasta, johon on jo lisätty luontoisetu-
jen määrä. Nettopalkkaa selvitettäessä luontoisedun määrä on kuitenkin vähennet-
tävä bruttopalkasta, jottei luontoisetua anneta kahdesti; sekä etuna että rahana pal-
kassa. (Syvänperä & Turunen 2009, 66–67.) 
Esimerkkejä vuoden 2012 luotoisetujen raha-arvosta: 
 puhelinetu: 20 € kuukaudessa 
 ravintoetu: 5,60 € ateriaa kohden 
 autotallietu: lämmin paikka pääkaupunkiseudulla 68 € ja muualla Suomes-
sa 44 € kuukaudessa, kylmä paikka pääkaupunkiseudulla 44 € ja muualla 
Suomessa 35 € kuukaudessa 
 asuntoetu korkeimmillaan: pääkaupunkiseudulla 162 € + 9,80 € neliömet-
riltä, muualla Suomessa 108 € + 7,40 € neliömetriltä 
(Verohallinto 2011a.) 
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2.2.4 Ulosmittauspidätys  
Ulosotossa olevan työntekijän palkasta pidätetään ulosottoviranomaisen määrää-
mä osa ulosotossa olevien velkojen maksuun. Työnantajalle toimitetaan kirjalli-
nen maksukielto, josta ilmenee sekä pidätettävän osuuden määrä tai sen laskutapa, 
että suojaosuus. Suojaosuudella tarkoitetaan määrää, joka palkasta pitää jäädä 
työntekijälle toimeentulon turvaamiseksi, ja näin ollen siihen vaikuttaa myös 
työntekijän perhetilanne; suojaosuuden määrä kasvaa sitä mukaa mitä enemmän 
elätettäviä työntekijällä katsotaan olevan. Mikäli palkasta jää ulosmittauksen jäl-
keen jäljelle vähemmän kuin suojaosuus, ei ulosmittausta suoriteta lainkaan. (Sy-
vänperä & Turunen 2009, 55.) 
Ulosmitatun summan maksu suoritetaan ulosottoviranomaisille työnantajan toi-
mesta samana päivänä kuin palkka maksetaan työntekijälle. Muista aiemmin mai-
nituista palkasta vähennettävistä eristä poiketen ulosmitattavaa määrää ei lasketa 
suoraan bruttopalkasta, vaan ensin siitä vähennetään ennakonpidätys, työeläkeva-
kuutusmaksu ja työttömyysvakuutusmaksu, ja jäljellä olevasta summasta laske-
taan ulosmittauspidätys. (Syvänperä & Turunen 2009, 55.) 
2.2.5 Muut vähennykset   
Palkkaennakko on ennen virallista palkanmaksupäivää työntekijälle maksettu ni-
mensä mukainen ennakko palkasta, ja siitä on sovittu etukäteen työntekijän ja 
työnantajan välillä. Palkkaennakko vähennetään kokonaisuudessaan seuraavasta 
palkasta. (Syvänperä & Turunen 2009, 59.) 
Palkanlaskussa tapahtuneen virheen vuoksi maksetaan työntekijälle toisinaan lii-
kaa palkkaa. Tämän liikasuorituksen takaisinperiminen ei kuitenkaan ole aina 
aivan yksiselitteistä, vaan työntekijän palautusvelvollisuus riippuu muun muassa 
siitä, onko työntekijä tahallisesti toimittanut virheellisiä palkanlaskentaan vaikut-
tavia tietoja ja siitä, kuinka pitkällä aikavälillä kyseinen laskuvirhe on tapahtunut. 
(Syvänperä & Turunen 2009, 58–59.)  
Työnantajalla on työsopimuslain nojalla oikeus kuitata saataviaan, jos ne ovat 
erääntyneitä ja riidattomia. Käytännössä tällaisia saatavia ovat esimerkiksi työ-
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paikkaravintolan ostokset, henkilökuntaostot, -lainat, -vuokrat ja vahingonkorva-
ukset. Kuittausta ei saa suorittaa, mikäli työntekijän palkasta ei voida pidättää 
ulosmittausta suojaosuuden turvaamiseksi. Mikäli työntekijällä on kuitenkin 
ulosmittauksen ulkopuolelle jääviä palkkaeriä, voidaan ne kuitata. Esimerkiksi 
kilometrikorvaukset ja päivärahat ovat tällaisia palkkaeriä. (Syvänperä & Turunen 
2009, 59.) 
Ammattiyhdistysten jäsenmaksut voivat olla joko kiinteitä palkkasummasta riip-
pumattomia eriä, tai bruttopalkasta laskettavia eriä. Työsopimusta tehtäessä voi-
daan sopia, että työnantaja suorittaa jäsenmaksun perimisen ja edelleen ammatti-
yhdistykseen tilittämisen. Pidätysprosentit tai pidätettävät kiinteät summat työnan-
taja saa ammattiliitolta. (Syvänperä & Turunen 2009, 60.)  
2.3 Kustannusten korvaukset 
Korvattavat kustannukset ovat työn tekemisestä välittömästi aiheutuneita kustan-
nuksia, kuten matka-, puhelin-, työtarvike- ja edustuskuluja, eikä niiden korvausta 
ole määritelty työlainsäädännössä. Työnantaja voi kuitenkin korvata työntekijälle 
näitä kustannuksia verovapaasti. Yleisimmille kustannuksille määritellään vuosit-
tain enimmäismäärä verovapaalle korvaukselle. Tämän verohallituksen määritte-
lemän enimmäismäärän ylittävän korvauksen osuus on palkansaajalle veronalaista 
tuloa. (Syvänperä & Turunen 2009, 83.; Stenbacka & Söderström 2009, 78.) 
Matkakustannuksiin kuuluvat muun muassa kilometrikorvaukset, päivärahat, ate-
riakorvaukset ja matkalippukorvaukset. Työpaikan ja asunnon välisiä matkakus-
tannuksia ei lasketa korvattaviin matkakustannuksiin. Kilometrikorvauksen määrä 
riippuu siitä, onko auto työntekijän oma vai luontoisetuna tarjottu, sekä siitä kuin-
ka monta muuta työntekijää autossa on kyydittävänä. Matkaliput korvataan työn-
tekijän esittämää kuittia vastaan. Toteutuneista matkakustannuksista on laadittava 
matkalasku, joka täyttää verolainsäädännön ja kirjanpitolainsäädännön vaatimuk-
set, ja jota yritys voi käyttää sitä palkkakirjanpidossaan tositteena. (Stenbacka & 
Söderström 2009, 78–82.) 
Päivärahaa maksetaan niiltä vuorokausilta, kun työntekijä tekee työtään yli 15 km 
päässä varsinaisesta työpaikastaan tai asuinpaikastaan riippuen siitä kummasta 
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hän on lähtenyt työmatkalleen. Korvausmuotoina on osa- tai kokopäiväraha. 6-10 
tuntia kestäneistä työmatkoista maksetaan osapäivärahaa, joka kuitenkin puolittuu, 
mikäli työntekijälle tarjotaan yksi ilmainen ateria. Pidemmistä työmatkoista mak-
setaan kokopäivärahaa, ja vastaavasti kokopäiväraha puolittuu, mikäli työntekijäl-
le tarjotaan kaksi ilmaista ateriaa työmatkansa aikana. Ulkomaille suuntautuvan 
työmatkan päivärahaan vaikuttaa sekä työmatkan kesto että kohdemaa. Työntekijä 
on oikeutettu saamaan yömatkarahaa, kun vähintään neljä tuntia matkavuorokau-
desta sijoittuu kello 21.00–7.00 välille. Lisäksi ehtona on, ettei majoitusta ole jär-
jestetty eikä muulla tavoin korvattu työnantajan osalta. Mikäli työntekijä ei saa 
ollenkaan päivärahaa, on hän oikeutettu saamaan ateriakorvauksia, kuitenkin enin-
tään kaksi per päivä. (Stenbacka & Söderström 2009, 78–80.) Muita korvattavia 
kustannuksia syntyy esimerkiksi oman puhelimen tai omien työtarvikkeiden käy-
töstä, edustuskuluista ja normaalista poikkeavien työvaatteiden hankinnasta 
(Stenbacka & Söderström 2009, 81). 
2.4 Vuosiloma 
Lomanmääräytymisvuosi alkaa 1.4.20X1 ja päättyy 31.3.20X2. Työntekijälle ker-
tyy lomaa jokaiselta lomanmääräytymisvuoden kuukaudelta, jolloin hän on vähin-
tään 14 päivää tai 35 tuntia työssä. Työsopimus määrittää kumpaa ansaintasääntöä 
käytetään, paitsi jos toteutuva työaika ei ole vielä tiedossa. Silloin käytetään ensi-
sijaisesti 14 päivän sääntöä, mutta jos 14 päivää ei joltakin kuukaudelta tule täy-
teen, siirrytään 35 tunnin ansaintasääntöön. Jos työntekijän työaika jää alle kum-
mankin ansaintasäännön, on hän oikeutettu vapaaseen ja vuosilomakorvaukseen. 





Kuvio 5. Lomapalkan laskeminen. 
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Lomapalkan laskemiseen vaikuttavat loman ansaintaperuste sekä työntekijän 
palkkausperuste, eli onko hän kuukausi-, tunti- vai suoritepalkkainen. Kuten kuvi-
osta 5 voi huomata, viikko- ja kuukausipalkkalainen, joka täyttää 14 päivän ja 35 
tunnin säännön, on oikeutettu lomallansa samansuuruiseen palkkaan kuin mitä 
saisi jos olisi työssä. Tunti- ja suorituspalkkalaisen lomapalkka 14 päivän ansain-
taperusteen mukaan on seuraavanlaisen laskutavan tulos: lomanmääräytymisvuo-
den palkka jaetaan tuona aikana kertyneillä työpäivillä, ja kerrotaan vuosilomalain 
mukaisella kertoimella. Laskettaessa tunti- ja suorituspalkkalaisen lomanansaintaa 
35 tunnin säännön mukaan määräytyy lomapalkka tietyn prosentin mukaan riip-
puen työsuhteen pituudesta. Jos työsuhde on kestänyt alle vuoden, on lomapalkka 
9 % lomanmääräytymisvuoden aikana kertyneestä palkasta. Yli vuoden kestäneis-
sä työsuhteissa prosentti on 11,5. (Syvänperä & Turunen 2009, 122-129.) 
Loma on yleisesti ottaen pidettävä vapaana, mutta poikkeus voidaan tehdä, mikäli 
työaika on jäänyt lomanmääräytymisvuoden jokaiselta kuukaudelta alle 35 tunnin, 
ja työsuhde jatkuu. Tällöin lomakorvausta maksetaan 9 % ja 11,5 % mukaan riip-
puen onko työsuhde kestänyt alle vai yli vuoden. Lomakorvaus maksetaan myös 
työsuhteen loppuessa kesken olevan lomanmääräytymisvuoden osalta. Korvauk-
sen laskutapana käytetään samaa kuin käytettäisiin jos työsuhde jatkuisi. Kauden 
ensimmäisen ja viimeisen kuukauden työajat voidaan laskea yhteen 35 tunnin tai 
14 päivän saavuttamisen takaamiseksi. (Syvänperä & Turunen 2009, 130.) 
Lomarahan tai lomaltapaluurahan maksaminen ei ole lakisääteistä, mutta siitä voi 
olla maininta työehtosopimuksessa tai työsopimuksessa. Usein lomaraha-
na/lomaltapaluurahana maksetaan 50 % lomapalkasta, ja se voidaan maksaa joko 
vuosilomapalkan yhteydessä, osittain vuosilomapalkan yhteydessä tai vasta loman 
jälkeen riippuen siitä, mitä työehtosopimuksessa on sovittu ja onko kyse lomara-
hasta vai lomaltapaluurahasta. (Stenbacka & Söderström 2009, 122-123.) 
Luontoisedut työntekijä saa täysimääräisenä myös lomansa aikana. Jos luontoisetu 
ei kuitenkaan ole työntekijän käytettävissä loman aikana, korvataan se rahana. 
Tällainen luontoisetu on esimerkiksi ravintoetu. (Stenbacka & Söderström 2009, 
115.) 
14 
Lomapalkka maksetaan pääsääntöisesti ennen lomalle jäämistä. Jos loma kestää 
alle kuusi arkipäivää, voidaan lomapalkka maksaa vasta seuraavan palkan yhtey-
dessä. (Syvänperä & Turunen 2009, 121.) 
2.5 Työnantajan työvoimakustannukset 
Työntekijästä työnantajalle kertyvät kustannukset eivät jää pelkkiin palkkoihin. 
Alla Syvänperän & Turusen (2009, 138.) työnantajan välillisiä ja välittömiä työ-
voimakustannuksia erittelevä taulukko.  
 
Kuvio 6. Työnantajan kokonaistyövoimakustannukset (Syvänperä & Turunen 
2009). 
Taulukosta näkee, kuinka työnantajan työvoimakustannukset voidaan jakaa nel-
jään osaan: varsinaiset rahapalkat (kuvion osa 1) ja rahanarvoiset etuudet (2), jot-
ka ovat välittömiä työvoimakustannuksia, sekä pakolliset henkilösivukustannukset 
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(3) ja erinäiset vapaaehtoiset ja lakisääteiset henkilöstökulut (4), jotka ovat välilli-
siä työvoimakustannuksia. (Syvänperä & Turunen 2009, 138.) 
Sosiaaliturvamaksu on työnantajan tilittämä maksu, joka tilitetään kaikista työn-
antajan maksamista ennakonpidätyksen alaisista palkoista. Se on työnantajan 
maksama maksu, jota ei vähennetä työntekijän palkasta. (Eskola 2007, 66.) Mak-
susta on vuonna 2010 poistettu kansaneläkevakuutusmaksu, joten nykyisellään se 
koostuu vain sairausvakuutusmaksusta. Vuonna 2012 työnantajan sosiaaliturva-
maksu on 2,12 prosenttia. (Verohallinto 2011b.) 
 
Työnantaja on velvoitettu ottamaan työeläkevakuutus työntekijöilleen, jotka mak-
savat vakuutusmaksusta osan itse työnantajan palkasta tekemän pidätyksen muo-
dossa (Eskola 2007, 68). Työeläkelakipalvelun taulukon mukaan vuonna 2012 
työeläkemaksu on arviolta 22,8 % palkkojen kokonaismäärästä (Työeläkelakipal-
velu 2012). 
 
Toinen vakuutusmaksu, jonka maksusta huolehtivat sekä työntekijä että työnanta-
ja on työttömyysvakuutusmaksu. Maksuprosentista päättävät sosiaali- ja terveys-
ministeriö, ja sen määrä tarkistetaan vuosittain. Vakuutusmaksut siirtyvät vakuu-
tusyhtiön kautta eteenpäin Työttömyysvakuutusrahastolle, joka rahoittaa työttö-
myysturvaetuuksia työttömyyskassojen kautta. (Syvänperä & Turunen 2009, 152.) 
Vuonna 2012 työnantajan maksamista palkoista 1 936 500 euroon asti tulee suo-
rittaa 0,8 % työttömyysvakuutusmaksu. Edellä mainitun luvun ylittävältä osalta 
vakuutusmaksua maksetaan 3,2 %.  (STM 2012.) 
 
Tapaturmavakuutusmaksu on otettava, mikäli työnantajalla on kalenterivuoden 
aikana yhteensä 12 päivän ajan työntekijöitä palveluksessaan. Vakuutuksen mää-
rään vaikuttavat työn vaarallisuus ja työntekijälle maksettavan palkan suuruus, ja 
se voi hieman vaihdella vakuutusyhtiöstä riippuen. (Eskola 2007, 73.) Elinkei-
noelämän keskusliiton mukaan keskimääräinen tapaturmavakuutuksen määrä 
vuonna 2012 on 1,0 % palkkojen kokonaissummasta (Åström 2012). 
 
Työnantajan velvollisuuksiin kuuluu useimpien työehtosopimusten mukaisesti 
myös ryhmähenkivakuutuksen ottaminen työntekijöilleen (Eskola 2007, 75). Va-
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kuutusmaksu vaihtelee vakuutusyhtiöittäin, mutta vuonna 2012 se on yksityisellä 
sektorilla noin 0,07 % palkkasummasta ja julkisen sektorin työnantajilla 0,06 % 
palkasta (If 2012). 
2.6 Palkkakirjanpito ja kausiveroilmoitus 
Huolimatta siitä, onko yritys kirjanpitovelvollinen vai ei, säännöllisesti tai satun-
naisesti palkkoja maksava, on sillä velvollisuus sisällyttää palkkakirjanpitoonsa 
palkkakortit. Ne ovat työntekijäkohtaisia luetteloita siitä, mitä työntekijälle on 
kalenterivuoden aikana maksettu. Ennakkoperintäasetus (EPA 5:24 §) on määrän-
nyt mitä palkkakortista tulee selvitä: 
1) palkansaajan etu- ja sukunimi, henkilötunnut ja osoitetiedot 
2) ennakonpidätystä koskevat määräykset, muun muassa ennakonpidätyspro-
sentti ja tuloraja 
3) aika, jolta palkka on maksettu 
4) rahapalkan määrä 
5) luontoisedun raha-arvo 
6) ennen ennakonpidätyksen toimittamista palkasta vähennetty määrä, esi-
merkiksi matkakustannukset, joita työnantaja ei korvaa vaan vähentää ne 
ennakonpidätyksen alaisesta palkasta ennen pidätyksen toimittamista 
7) palkan määrä, josta ennakonpidätys on toimitettava 
8) ennakonpidätyksen määrä 
9) palkansaajalle työstä koituneista välittömistä kustannuksista korvauksena 
maksettu määrä, esimerkiksi korvaus omien työvälineiden käytöstä tai 
syntyneistä matkakustannuksista (EPL 15 §) 
(Syvänperä & Turunen 2009, 170-171.) 
Säännöllisesti palkkoja maksaville työnantajille on myös pakollista laatia palkka-
lista, jota käytetään menotositteena kirjanpidossa. Se on koonti kaikkien palkan-
saajien tiedoista ja tuloista, ei vain yksittäisen palkansaajan. Listasta tulee käydä 
ilmi suunnilleen samat asiat kuin palkkakortista, mutta muutamin pienin lisäyksin: 
ennakonpidätyksen jälkeen palkasta vähennetty määrä tulee näkyä, samoin pal-
kansaajalle maksettu määrä sekä työttömyys- ja eläkevakuutusmaksujen määrät. 
Lisäksi listassa tulee näkyä ulkomailla työskentelevien eläkkeen ja vakuutusmak-
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sun perusteena oleva työansio. Palkkalistan lisäksi säännöllisesti palkkoja maksa-
van työntekijän on laadittava palkkasuoritusten yhdistelmä, josta tulee käydä ilmi 
kausiveroilmoituksessakin vaadittavat tiedot. Palkkasuoritusten yhdistelmä teh-
dään kuukausittain. (Syvänperä & Turunen 2009, 172-173.) 
Työnantajalla on velvollisuus toimittaa palkansaajalle palkkalaskelma (liite 1) 
jokaisesta palkanmaksusta. Palkkalaskelmasta täytyy käydä ilmi maksetun palkan 
suuruus ja sen määräytymisperusteet, jotta työntekijä voi tarkistaa häneltä pidätet-
tyjen osuuksien määrien olevan oikeita. Myös koko vuoden brutto- ja nettopalk-
kakertymä sekä ennakonpidätyssumma tulee näkyä palkkalaskelmassa. Lisäksi 
työntekijälle täytyy toimittaa tammikuun 15. päivään mennessä tosite koko edelli-
sen vuoden palkoista, mikäli nämä tiedot eivät tule ilmi vuoden viimeisestä palk-
katositteesta. Tämän tositteen avulla palkansaaja voi tarkistaa veroilmoituksensa. 













Kuvio 7. Palkkakirjanpidon tositteiden säilytysajat. (Syvänperä & Turunen 2009) 
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Kirjanpitolaki määrittelee erinäisiä asiakirjoja säilytettäväksi tietyn aikaa niitä 
koskevan tilikauden päättymisen jälkeen. Palkkavuosi –teoksessa Syvänperä ja 
Turunen julkaisevat kuvion 7 mukaisen taulukon viitteellisistä säilytysajoista kos-
kien palkkakirjanpitoa. 
Vuodesta 2010 lähtien on jokainen säännöllisesti palkkoja maksava työnantaja 
velvollinen jättämään kausiveroilmoituksen (liite 2) entisen valvontailmoituksen 
sijaan. Kausiveroilmoituksella ilmoitetaan työnantajasuoritusten tietoja edelliseltä 
kuukaudelta, eli ennakonpidätyksen ja työnantajan sosiaalimaksun määrät, sekä 
lähdevero. Arvonlisäverovelvollinen yritys antaa myös arvonlisäveron tiedot il-
moituskuukautta toiseksi edeltävältä kuukaudelta. Kausiveroilmoitus kehotetaan 
antamaan sähköisesti verotili-palvelussa (vaihtoehtoisesti tyvi-palveluissa), jonne 
kirjaudutaan yrityskohtaisella KATSO-tunnisteella. Sähköisesti annettuna ilmoi-
tuksen käsittely nopeutuu ja virheiden mahdollisuus laskee. Poikkeuksia lukuun 
ottamatta sähköisen kausiveroilmoituksen jättöpäivä on joka kuukauden 12. päivä. 
Jos ilmoituksen jättää paperitse, on jättöpäivä kuukauden 7. päivä. Jos tilitoimisto 
vastaa yrityksen kausiveroilmoituksesta, on sille luotava KATSO-palvelussa val-
tuudet kyseiseen toimintaan. (Verohallinto 2012a; Verohallinto 2011c; Verohal-
linto 2011d; Verohallinto 2012b.) 
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3 ULKOISTAMINEN 
Ulkoistamiselle ei ole yksiselitteistä määritelmää. Kiihan (2002, 1) tulkinta ul-
koistamisesta on yrityksen ennen itse hoitamansa toiminnon siirtämistä ulkopuoli-
sen tahon hoidettavaksi. Hänen mukaansa ulkoistamisella on kaksi peruselement-
tiä: ensimmäinen on ulkoistettavan toiminnan lopetus yrityksen sisällä, toinen on 
ulkoistettavaa toimintoa koskeva sopimussuhde. Ensimmäiseen peruselementtiin 
liittyy myös mahdollinen tuotantovälineiden myynti tai työntekijöiden siirtyminen 
toiminnan mukana. 
Karjalainen, Haahtela, Malinen, Salminen & Kaukonen (2004, 7) määrittelevät 
ulkoistamisen väljemmin tavaroiden tai palveluiden hankinnaksi yrityksen ulko-
puolelta. Toinen vaihtoehto yritykselle on tuottaa kyseiset tavarat tai palvelut itse, 
tai ulkopuolisen toimittajan kanssa yhdessä. Heidän mukaansa ulkoistamisen voisi 
ajatella myös liiketoimintaprosessin tai sen osan siirtoa oman organisaation ulko-
puolelle. 
Pajarinen (2001, 6) esittää ulkoistamisen eli outsourcingin vielä väljemmällä tul-
kinnalla kuin Karjalainen ym. huomauttamalla, että toisinaan kansainvälisissä 
taloustieteellisissä julkaisuissa termiä outsourcing käytetään myös kuvaamaan 
tilannetta, jossa tuotannossa tarvittavia välipanoksia hankitaan ulkomailta koti-
maan sijasta.  
Tässä opinnäytetyössä ulkoistamisella tarkoitetaan Kiihan (2002, 1) mukaisesti 
ennen itse hoidettujen toimintojen siirtämistä ulkopuolisen tahon hoidettavaksi.  
Elomaa (2011, 53) lainaa André Fiebigin (1996) jaottelua eri ulkoistamistyypeis-
tä, joita on yhteensä neljä kappaletta: 
1) Sopimusulkoistaminen, jossa siirtyy omaisuutta (transfer outsourcing). Ul-
koistamisen perustyyppi, jossa yrityksen omaisuutta myydään alihankki-
jalle, jonka kanssa yritys solmii ulkoistamissopimuksen. 
2) Sopimusulkoistaminen, ilman omaisuuden siirtymistä (simple outsour-
cing). Omaisuutta ei siirry, sillä yritys lopettaa toiminnon kokonaan omas-
sa yrityksessään ja hankkii sen muualta. 
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3) Ulkoistaminen yhteisesti omistetulle yritykselle (joint venture outsour-
cing). Tätä käytetään, mikäli yritys haluaa säilyttää jonkinlaisen omistuk-
sen ulkoistettavaan toimintoon. Perustetaan uusi yhtiö, jonka ulkoistaja 
omistaa yhdessä sopimuskumppaninsa kanssa. 
4) Ulkoistaminen konsernin sisällä (group outsourcing). Perustetaan liiketoi-
mintayksikkö tai tytäryhtiö, joka jatkossa hoitaa ulkoistettavan toiminnon 
yrityksen puolesta.  
3.1 Ulkoistamisen historiaa ja kehitystä 
Ulkoistaminen ei ole aivan uusi asia, sillä sen juurien tiedetään pohjautuvat aina-
kin 1960-luvun alkuun. Tuolloin ulkoistamista käytettiin esimerkiksi osaamisen, 
teknologian ja resurssien hankkimiseen. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 
12.) Kuitenkin vielä 1980-luvulla ulkoistamista käytettiin lähinnä tasaamaan nou-
susuhdannetta. Laskusuhdanteessa taas alihankkijat poistettiin tuotantoketjusta 
sen ollessa helpompi ratkaisu kuin oman tuotannon muutokset. 1990-luvulla ali-
hankintasuhteiden hoitoa alettiin nähdä kilpailuvalttina ja yhteistyösuhteissa pyrit-















Kuvio 8. Ulkoistamisen evoluutio (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002). 
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Kiiskinen, Linkoaho & Santala (2002, 77) kehittivät ylläolevan kuvion 8 havain-
nollistamaan ulkoistamisen kehitystä. Kuviosta on havaittavissa, että aiemmin 
ulkoistamisen kohteena on ollut yksittäisiä toimintoja ja pieniä palvelukokonai-
suuksia, kuten turvapalvelut, siivous ja kopiointi. Ajan myötä on alettu ulkoistaa 
myös kokonaisia toimintaprosesseja, kuten tietojärjestelmiä, taloushallintoa ja 
valmistusta.  
Tietohallinto on ollut ensimmäinen suurta huomiota saanut ulkoistamisen kohde. 
Muita tehokkaasti ulkoistettavia palveluita ovat esimerkiksi: 
 henkilöstöhallinto: palkkalaskenta, rekrytointi, koulutus 
 taloushallinto: kirjanpito, reskontrat, laskutus, perintä 
 logistiikka: varastot, tietojärjestelmät, kuljetus 
 asiakaspalvelu: puhelinkeskus, asiakasneuvonta 
 myynti ja markkinointi: suoramarkkinointi, puhelinmyynti, mainonta 
 kiinteistö-, siivous- ja ruokalapalvelut 
(Kiiha 2002, 6.) 
Suomessa ulkoistaminen on ollut hyvin suosittua. Vuonna 2006 Accenturen teke-
män tutkimuksen mukaan suomalaisyrityksillä on huomattavasti enemmän ulkois-
tussopimuksia kuin muilla pohjoismaalaisilla yrityksillä. Tutkimukseen osallistui 
644 edustajaa Suomesta, Tanskasta, Ruotsista ja Norjasta. Kaikissa yrityksissä oli 
yli 400 työntekijää. Huomattavaa on, että tutkimuksen mukaan 80 % sen hetkisis-
tä suomalaisista ulkoistajista oli ulkoistanut toimintojaan jo viiden vuoden ajan. 
(Lumijärvi 2007, 199.)  
3.2 Ulkoistamisprosessi 
Ulkoistamisprosessi alkaa huolellisella valmistautumisella ja suunnittelulla, josta 
mahdollisesti seuraa yrityksen päätös ulkoistaa. Luvussa 4.3 käsitellään tarkem-
min mitä päätöksentekovaihe pitää sisällään. Toimittajanvalintaan tulee kiinnittää 
paljon huomiota, jottei solmita sopimusta vääränlaisen, kuten esimerkiksi tehot-
toman, palveluntarjoajan kanssa. Kun oikeanlaiset toimittajat on valittu palvelun-
tarjoajien laajasta joukosta, voidaan parhaat vielä hintakilpailuttaa mahdollisten 
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lisäsäästöjen saavuttamiseksi. Toimittajanvalinnan jälkeen tehdään sopimus, joka 
pitää huolta molempien osapuolten oikeuksista, samoin kuin velvollisuuksista ja 
vastuista. Sopimukseen kannattaa myös lisätä lauseke, joka mahdollistaa sekä 
uudelleenneuvottelut tarvittaessa, että ratkaisun, mikäli neuvotteluissa ei päästä 
kunnollisiin tuloksiin. Varsinaiseen ulkoistetun toiminnan aloittamiseen valmis-
taudutaan siirtämällä resurssit, eli toimitilat ja -välineet, henkilöstö, tietopohja ja 
muu toimintoon liittyvä.  
Huolellisten valmistelujen jälkeen ulkoistettu toiminta voi alkaa uuden toimittajan 
suorittamana. Toimittajan työskentelyn tehokkuutta, tuloksen laatua ja yleistä 
toimintaa valvotaan ja arvioidaan jatkuvasti. Mikäli toimittajan suoriutuminen on 
pettymys, tulee asioista neuvotella uudestaan toimittajan kanssa. Jos asioihin ei 
saada parannusta ja irtisanomiselle on hyvä syy, voidaan yhteistyösopimus irtisa-
noa. Tästä seuraa uuden toimittajan etsiminen ja prosessin alkaminen alusta. Toi-
sena vaihtoehtona on kyseisen toiminnan ulkoistamisen lopetus kokonaan. Jos 
toiminto on kaiken kaikkiaan tappiollista yritykselle eikä tarpeellista yritystoimin-
nan kannalta, voidaan se lopettaa kokonaan. Toisaalta toiminto voidaan myös si-
säistää, eli palata suorittamaan sitä itse.  









Kuvio 9. Ulkoistamisprosessi (Kiiha 2002). 
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3.3 Liikesuhdemuodot ulkoistamisessa 
Pajarinen (2001, 13) lainaa Paijan (1998) teoriaa ulkoistajan ja toimittajan välisis-
tä liikesuhteista. Paijan mukaan liikesuhteella on olemassa neljä kehitysvaihetta. 
Niistä ensimmäinen on hintakilpailuttamiseen perustuva suhde. Siinä ulkoistaja 
hakee ulkoistuksella vain taloudellista hyötyä, ja etsii markkinoilta hintakilpailu-
tuksen avulla käyttöönsä edullisimman toimittajan. Ulkoistussopimukset ovat ly-
hytaikaisia ja tyytymättömyyttä tuntiessa ulkoistaja voi helposti vaihtaa toimitta-
jan toiseen. Myöskään toimittaja ei erityisemmin viitsi panostaa suhteeseen tai 
asiakkaan tarpeisiin, sillä suhde on epävarma. 
Toinen suhdevaihtoehto perustuu laatukilpailuttamiseen. Tällöin ulkoistaja hakee 
toimittajaa, joka pystyy toimittamaan tarvittavan hyödykkeen oikeanlaatuisena ja 
mahdollisimman pienin kustannuksin. Liikesuhde on edelleen etäinen, eikä toimit-
tajalta odoteta erityisiä kehitysehdotuksia, mutta ulkoistaja ohjeistaa ja tarkkailee 
toimittajaa laadun takaamiseksi. (Pajarinen 2001, 14.) 
Läheisessä yhteistyössä on havaittu liikesuhteen kehittämisen tuovan kilpailuky-
kyä. Ulkoistaja etsii toimittajaa, jolla on erikoisosaamista ja joka ottaa osaa myös 
toiminnan suunnitteluun ja kehittämiseen. Pyritään keskittämään ulkoistuksen eri 
osa-alueita mahdollisimman paljon samoille toimittajille, jotka antavat osatoimi-
tuksia eteenpäin omaan verkostoonsa. Kun toimittajien määrä vähenee, myös lii-
kesuhteet kehittyvät luottamuksellisiksi, sitouttavimmiksi ja molemminpuolista 
hyötyä tavoitteleviksi. (Pajarinen 2001, 14.) 
Viimeinen vaihe liikesuhteen kehityksessä on strateginen kumppanuus. Eri toimit-
tajia käytetään entistä vähemmän, ja ne osallistuvat entistä tiiviimmin ulkoistetta-
van toiminnan tuottamiseen ja koordinoimiseen. Vuorovaikutus ulkoistajan ja 
toimittajan välillä on hyvin tiivistä ja avointa. Mahdollisesti on panostettu jopa 
kommunikaatiojärjestelmän integroimiseen, jotta vuorovaikutus olisi tehokkaam-
paa. Kyseeseen voi tulla jopa palkitsemisjärjestelmät, jotka motivoivat toimittajia 
työskentelemään entistä tehokkaammin molempien osapuolten hyväksi. Strategi-
sessa kumppanuudessa liikesuhde tulee ulkoistajalle melko kalliiksi, joten toimit-
tajan valintaan panostetaan ja liikesuhteista pyritään tekemään mahdollisimman 
pitkäaikaisia. (Pajarinen 2001, 15.) 
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Pajarinen (2001, 15) liittäisi kaksi ensimmäistä suhdevaihtoehtoa, eli hinta- ja 
laatukilpailuttamiseen perustuvat, enemmänkin peruskomponenttien ja liiketoi-
mintaa tukevien toimintojen ulkoistamiseen. Näillä toiminnoilla hän tarkoittaa 
esimerkiksi siivousta ja taloushallinnon rutiinipalveluja. Mitä lähemmäs liiketoi-
minnan ydintoimintoja mennään, sitä läheisemmäksi myös liikesuhde muuttuu.  
3.4 Taloushallinnon ulkoistaminen Suomessa 
Työ- ja elinkeinoministeriön toimialaraportin (2011, 10) mukaan taloushallinnon 
palveluiden alalla ei näy tämänhetkinen taantuma, vaan ala jatkaa kasvuaan. Toi-
minnan lakisääteisyys ja siihen liittyvä kysynnän jatkuvuus toimivat osatekijöinä 
alan suosiossa. Raportin mukaan kirjanpito- ja tilinpäätöspalvelujen toimipaikkoja 
on vuodesta 2006 vuoteen 2009 tullut 190 kappaletta lisää. Alalla työskentelevän 
henkilöstön määrä on samaisena vertailuajankohtana kasvanut luvusta 9 843 lu-
kuun 11 577, joka on 79,5 prosenttia koko taloushallinnon toimialan henkilöstös-
tä. Kirjanpito- ja tilinpäätöspalvelut käsittävät raportin mukaan kirjanpidon ja ti-
linpäätöksen laadinnan, palkkojen laskemisen, sekä liikevaihtoverolaskelmien ja 
reskontrien laatimisen (Metsä-Tokila 2011). 
KPMG:n vuonna 2007 tekemän tutkimuksen mukaan suurin osa ulkoistuksista 
koskee IT-palveluja, ja toiseksi eniten ulkoistetaan taloushallinnon prosesseja. 
Kuviossa 10 näkyy Market-Vision vuonna 2006 tekemän tutkimuksen tulokset. 
Suosituimmaksi taloushallinnon ulkoistamisen osa-alueeksi on kasvanut palkan-
laskenta. Tutkimukseen vastanneista jopa 22 prosenttia on jo ulkoistanut palkan-
laskennan ja 10 prosenttia piti palkanlaskennan ulkoistamista todennäköisenä seu-
raavan vuoden aikana. 68 prosenttia vastaajista ei ollut suunnitellut palkanlasken-
nan ulkoistamista. Seuraavaksi suosituin ulkoistettava taloushallinnon toiminto oli 




Kuvio 10. Taloushallinnon ulkoistamisen yleisyys. Market-Visio 2006.  
 
Alan kasvu on huomattavissa myös Market-Vision uudemmasta tutkimuksesta, 
jonka mukaan palkanlaskennan oli vuoden 2010 alkuun mennessä ulkoistanut 35 
prosenttia vastaajista aiemman 22 prosentin sijaan. Neljä prosenttia näki palkan-
laskennan ulkoistamisen todennäköisenä vuoden 2010 loppuun mennessä, kun 
taas 61 prosentilla vastaajista ei ollut palkanlaskennan ulkoistamista suunnitteilla. 
Aiemman tutkimuksen mukaan yrityksiä, joilla ei ollut ulkoistamista suunnitteilla 
oli 68 prosenttia. (Lausala 2010.) 
Taloushallinnon palvelut alana tulee Työ- ja elinkeinoministeriön toimialaraportin 
(2011, 36) mukaan kohtaamaan jatkossa haasteenaan muun muassa sen, että ala 
kehittyy koko ajan teknillisempään suuntaan, joten myös alan työntekijöiden pi-
täisi kehittyä samaan aikaan. Myös henkilöstön rakenne ja sen saanti ovat ongel-
mia, sillä tilitoimistoyrittäjien keski-ikä on suhteellisen korkea. Suurinta ammatti-































4 ULKOISTAMISEN HYÖDYT, RISKIT JA PÄÄTÖKSENTEKO 
Seuraavaksi tarkastellaan ulkoistamisen hyötyjä ja vaikuttimia, riskejä ja haastei-
ta, sekä ulkoistamisprosessin kulkua ja päätöksenteon vaiheita.   
4.1 Ulkoistamisen vaikuttimet ja hyödyt 
KPMG:n (2007) toteuttaman tutkimuksen tuloksena selvisi, että suomalaisten yri-
tysten kolme suosituinta syytä ulkoistaa ovat kustannussäästöt, mahdollisuus kes-
kittyä ydintoimintoihin ja ulkoisen asiantuntemuksen hankinta.  
Kustannussäästöt ovat sekä suosittu syy ulkoistaa, että mahdollinen sudenkuoppa 
ulkoistamisessa, josta lisää luvussa 4.2. Ainakin taloudellisten tunnuslukujen pa-
rantaminen on taattua, sillä palveluostojen syntyminen henkilöstön palkkakustan-
nusten sijaan muuttaa kustannuserät kiinteistä muuttuviksi. Näin ollen tulosta ei 
enää niin paljoa heilauta kausivaihtelut. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 
84.) Säästöjä kustannuksiin voidaan tavoittaa kilpailuttamalla palveluntarjoajia. 
Pajarisen (2001, 17.) mukaan on tutkittu, että kilpailuttamalla on saavutettu kes-
kimäärin 20 prosentin kustannussäästöt verrattuna siihen, jos yritys itse hoitaisi 
ulkoistettavan toiminnan. Laiteinvestointien väheneminen on eräs ulkoistamisen 
kustannussäästöjen muoto (Kiiha 2002, 4). Myös käyttö- tai vaihto-omaisuuden 
realisoiminen ulkoistamisen yhteydessä tuo rahavirtaa yritykseen tilapäisesti 
(Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 85).  
Yrityksen ydinosaaminen on sen kilpailuvaltti. Toinen suurimmista hyödyistä, 
johon ulkoistamisella pyritään, on voimavarojen keskittäminen yrityksen ydin-
osaamiseen ja sen kehittämiseen. Liiketoiminnan tukitoimintojen ulkoistaminen 
vapauttaa resursseja (muun muassa aikaa, työntekijöitä ja tiloja), joita voidaan 
jatkossa käyttää yrityksen kilpailukyvyn parantamiseen. (Kiiskinen, Linkoaho & 
Santala 2002, 87.)   
Osaamisen kartuttaminen on eräs ulkoistamisen eduista. Joissain tilanteissa yri-
tyksen oma osaaminen voi niin sanotusti loppua kesken, mutta palveluntarjoaja on 
oman alansa rautainen ammattilainen. Ulkoistamalla toiminnon yritys pääsee 
nauttimaan palveluntarjoajan osaamisen tuomasta hyödystä. Palveluntarjoajan 
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erikoisosaaminen voi myös tarjota mahdollisuuden aivan uusien asiakasryhmien 
palvelemisen. (Karjalainen, Haahtela, Malinen, Salminen & Kaukonen 2004, 23.) 
Juuri siitä syystä, että palveluntarjoaja on erityisosaaja alallaan, tarjoaa se myös 
joustavuutta olemalla valmis nopeisiinkin muutoksiin, toisin kuin alkuperäinen 
yritys olisi, sillä sille kyseessä olisi vain tukitoiminto (Kiiskinen, Linkoaho & 
Santala 2002, 86).  
Teknologia on esimerkki alasta, joka kehittyy huimaa vauhtia. Jos yritys päättää 
itse huolehtia jostakin tukitoiminnosta, joutuu se panostamaan ja sitoutumaan tiet-
tyyn teknologiaan pitkäksi aikaa. Ulkoistamalla tämän toiminnon yritys saa käyt-
töönsä tuoreempaa teknologiaa, sillä alalla toimivalla palveluntarjoajalla on 
enemmän aikaa, resursseja ja tarvetta keskittyä teknologian kehitykseen. (Kiiha 
2002, 5.)  
Ulkoistamisella voidaan myös kiillottaa yrityskuvaa. Kun ulkoistava yritys yhdis-
tetään julkisuudessa palveluntoimittajaan, joka on nimekäs, laadukkaana pidetty, 
luotettava ja menestynyt, vahvistaa se myös ulkoistavan yrityksen yrityskuvaa ja 
imagoa. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 87.)  
Ulkoistamalla voidaan myös hallita riskejä. Ulkoistaessa riskit siirtyvät sellaiselle 
taholle, joka osaa ennakoida, ehkäistä ja hallita niitä paremmin kuin yritys, jonka 
ydinliiketoimintaan toiminto ei kuulu. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 83.)  
4.2 Ulkoistamisen riskit ja haasteet 
Kuusela & Ollikainen (2005, 16) tuovat esille alun perin ekonomisti Peter L. 
Bernsteinin toteamuksen, jonka mukaan sana riski tulee italian kielen sanasta risi-
care, joka tarkoittaa uskaltaa. Arkikielessä sanalla riski kuvataan kuitenkin haitan 
mahdollisuutta. Haitta voi olla niin taloudellinen kuin materiaalinenkin. Yleistäen 
se on jotakin, joka tapahtuu päinvastoin kuin oli suunniteltua tai toivottua. Riski 
koostuu haitasta ja todennäköisyydestä sen toteutumiselle. (Lonka, Hjelt, Vanha-
nen & Raivio 2002, 8.) Riskin voi ottaa myös hallitusti ja harkitusti, jolloin on 
ymmärretty, että uuden tilanteen aiheuttama epävarmuus voi myös olla mahdolli-
suus positiiviseen lopputulemaan, samoin kuin sillä on riski päätyä negatiiviseen 
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tulokseen (Erola & Louto 2000, 23; Karjalainen, Haahtela, Malinen, Salminen & 
Kaukonen 2004, 30). 
Kuten Ulkoistamisen hyödyt -kappaleesta kävi ilmi, pyritään ulkoistamisella usein 
siirtämään riskejä osapuolelle, joka hallitsee niitä paremmin. Riskitöntä ulkoista-
minen ei kuitenkaan ole. Seuraavaksi tarkastellaan yleisimpiä ulkoistamisen riske-
jä. 
Liiallinen riippuvuus palvelutoimittajasta on todellinen riski, jota edesauttaa hyvä 
ja luottamuksellinen liikesuhde. Kun luottaa tiettyyn palveluntarjoajaan, on uusia 
osa-alueita ulkoistettaessa hyvin helppo turvautua tähän tuttuun ja turvalliseen, 
vaikka se ei olisikaan ensisijainen vaihtoehto jos toimittaisiin normaalien valinta-
kriteerien mukaan. On siis syytä suhtautua jokaiseen uuteenkin ulkoistamispää-
tökseen niin kuin sitä tekisi aivan ensimmäistä kertaa; huolella ja tarkasti ana-
lysoiden. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 96.) 
Palveluntarjoajaan ei saa ripustautua liiaksi, mutta oikeanlaisen palveluntarjoajan 
löytäminen ja valinta on silti hyvin tärkeä prosessi liiketoiminnon ulkoistamisessa. 
Vääränlaisen yhteistyökumppanin kanssa yhteistyö on hankalaa, ja pahimmassa 
tapauksessa se syö pohjaa pois ulkoistamiselta tehden siitä kannattamatonta. (Kar-
jalainen, Haahtela, Malinen, Salminen & Kaukonen 2004, 28.)  
Yhteistyösopimuksen huolimaton laatiminen voi johtaa esimerkiksi siihen, että 
huonosta yhteistyökumppanista on vaikea päästä eroon, tai ongelmatilanteissa on 
epäselvää kuka siitä on vastuussa. Sopimuksessa täytyy siis olla selkeästi määri-
telty niin ulkoistajan kuin palveluntarjoajan vastuut ja velvollisuudet, ja tämän 
lisäksi sen pitäisi pitää huolta molempien osapuolten eduista. Vaikka palveluntar-
joajan valintaprosessi olisi tehty huolella ja harkiten, ei tulevaisuutta voi ennustaa, 
ja jossain vaiheessa voi esiintyä tyytymättömyyttä toimintaan.  Niinpä jo yhteis-
työsopimusta tehdessä kannattaa sopimukseen liittää uudelleenneuvottelulauseke, 
jotta tarpeen vaatiessa voidaan muokata sopimusta molempien hyväksymällä ta-
valla (Kiiha 2002, 111). 
Joustamattomuus muuttuviin liiketoiminnan tarpeisiin on yksi ulkoistamisen ris-
keistä. Ulkoistajalla on hyvin vähän vaikutusmahdollisuuksia palveluntarjoajan 
toimintatapoihin tai palvelun sisältöön vaikka ne eivät täysin miellyttäisikään. 
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Tämä taas aiheuttaa ongelmia sopeutumisessa omien asiakkaiden ja prosessien 
muuttuviin tarpeisiin. Mahdollisesti myös menetetään uusia liiketoiminnan kehi-
tysmahdollisuuksia. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 96.)  
Transaktiokustannukset, eli liiketoiminnasta ja kaupankäynnistä syntyvät kustan-
nukset, voivat yllättää ulkoistavan yrityksen, sillä yritys helposti aliarvioi nämä 
kustannukset. Vahinko kasvaa vielä entisestään, mikäli tämä yhdistetään saavutet-
tavien hyötyjen yliarviointiin (Pajarinen 2001, 18). Ennakoitua suuremmat kus-
tannukset ovatkin yksi ulkoistamisen perusriskeistä, sillä yllättäviä kustannusten-
aiheuttajia on useita. Esimerkiksi palvelumarkkinoiden huono tuntemus voi johtaa 
siihen, ettei ulkoistava yritys osaa neuvotella itsellensä tarpeeksi hyviä ehtoja, 
jolloin se tulee kärsimään tulevaisuudessa. Myös toiminnon siirrosta palveluntar-
joajalle voi tulla yllättäviä kustannuksia, sillä esimerkiksi siirrosta johtuvia kerta-
luonteisia kustannuksia tai ostetun palvelun hallinnasta johtuvia jatkuvia kustan-
nuksia arvioidaan usein liian alhaisiksi. Kustannushyötyjä vaarantavana riskinä on 
myös ulkoistettavan toiminnan kytkennät ja vaikutukset ulkoistavan yrityksen 
muihin toimintoihin. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 96-97.) 
Henkilöstö- ja osaamisasiat toimivat usein kannustimena ulkoistamiseen niiden 
ollessa toteutuessaan yksi ulkoistamisen suurimmista hyödyn aikaansaajista. Ne 
voivat kuitenkin muodostua myös riskeiksi ja haitoiksi, mikäli ulkoistaminen ai-
heuttaa sisäistä vastarintaa. Ulkoistaminen tuo aina muutoksen organisaatioon, ja 
muutosta ei aina nähdä positiivisena asiana. Työntekijät voivat tuntea ammattitai-
tonsa kyseenalaistetuksi ja pelkäävät työpaikkansa tai työmukavuutensa puolesta, 
mikä voi aiheuttaa kyräilyä työntekijöiden kesken, tai pahimmillaan johtaa arvok-
kaan työvoiman irtisanoutumiseen merkkinä mielenilmauksesta. Tämä taas antaa 
julkisuuteen päästessään ikävän kuvan yrityksestä, ja voi johtaa yrityksen tuottei-
den tai palveluiden boikotointiin tukea osoittavien kansalaisten toimesta. Ylipää-
tään työilmapiirin huonontuminen taas mahdollisesti johtaa ennen pitkää motivaa-
tio-ongelmiin, ja pian ollaan tilanteessa, jossa mahdollisesti henkilöstöasioiden 
avulla tavoiteltu hyöty on menetetty ja ulkoistaminen muuttunut kannattamatto-
maksi. Ulkoistavan yrityksen sisäiset työilmapiiriasiat eivät ole ainoita henkilös-
töllisiä uhkia, sillä kahden eri organisaation työntekijät voivat olla hyvinkin epäi-
leviä toisiaan kohtaan, jolloin keskinäinen työskentely vaikeutuu luottamuspulan 
vuoksi. Henkilöstöllisiin riskeihin varautuminen kannattaa aloittaa ottamalla työn-
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tekijät mahdollisimman varhaisessa vaiheessa mukaan ulkoistamisprosessiin. 
(Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 97-98.) 
Toiminnan ulkoistamisen asettaa haasteita myös tiedonhallinnan, viestinnän sekä 
ulkoistuskumppanien keskinäisen kilpailun kannalta. Toisinaan eri osapuolten 
kiinnostus tiedonkeruuseen ja raportointiin voivat erota toisistaan mittavasti, mikä 
aiheuttaa ongelmia niin kumppaneiden välille, kuin myös toimintaan ainakin sille 
osapuolelle, joka kaipaa tietoja enemmän kuin toinen osapuoli osaa tai on kiinnos-
tunut antamaan. Erityisesti ulkoistava yritys kaipaa tietoja ulkoistetun toiminnan 
operatiivisista seikoista, ja on näin ollen täysin riippuvainen siitä, mitä toimittaja 
suostuu informoimaan. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 98.)  
Aina ei kuitenkaan ole kyse toimittajan halusta pitää omana tietonaan asioita, vaan 
esimerkiksi osapuolten tietojärjestelmät voivat olla liian erilaiset. Tällaiseen tilan-
teeseen vaaditaan ratkaisu, joka ilmenee joko lisätyönä tai jommankumman osa-
puolen investointina järjestelmäpäivitykseen. Ulkoistamispalveluita tarjoavien 
yritysten keskinäinen kilpailu voi hankaloittaa myös ulkoistavan yrityksen toimin-
taa, mikäli toisiinsa liittyviä toimintoja on ulkoistettu eri yrityksille, ja he kokevat 
toisensa uhkana. Tällöin yhteistyö toimittajien kesken on hankalaa ja ulkoistava 
yritys joutuu kiinnittämään paljon huomiota tilanteen hallitsemiseen ja kokonais-
toiminaan tehokkaaseen ylläpitoon. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 99.) 
Yhtenä ulkoistamisen syynä voi olla halu keskittyä yrityksen ydintoimintoihin, ja 
tämä voikin joskus johtaa tilanteeseen, jolloin ulkoistettua toimintoa ei tarkkailla 
tarpeeksi. Palveluntarjoaja saattaa myös olla kiinnostuneempi uusien asiakkaiden 
houkuttelemisesta, kuin nykyisten asiakkaiden toimintojen laadukkaasta toteutuk-
sesta. (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 99.) Ulkoistavan yrityksen kannattaa 
siis valmistautua tarkkailemaan toimittajan suoriutumista, laadunvalvonnasta pu-
humattakaan. Yrityksen on myös hyvä varautua näistä toimista aiheutuviin yli-
määräisiin kustannuksiin. (Kiiha 2002, 5.) Kiiskinen, Linkoaho & Santala (2002, 
99) suositteleekin jatkuvaa raportointia, laadunarviointia, kehittämistoimenpitei-
den innovointia, sekä avointa kanssakäymistä koskien eri osapuolten näkemyksiä 
ja suunnitelmia.  
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4.3 Ulkoistamispäätöksen teko 
Ulkoistamiseen tulee ryhtyä vain koska sille on tarve; ulkoistaminen ei ole it-
seisarvo. Ulkoistamispäätöksessä voi käyttää apuna esimerkiksi Kiiskisen, Linko-
ahon & Santalan (2002, 25) ulkoistamisen päätösmatriisia, joka on kuvattu alla: 
 
Kuvio 11. Ulkoistamisen päätösmatriisi (Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002). 
Tämän matriisin perusteella palkanlaskenta sijoitettaisiin ruudukkoon alavasem-
malle kohtaan ”ulkoista hinnan perusteella”. Palkanlaskenta ei ole yrityksen ydin-
osaamista, eikä myöskään perustehtävän kannalta kriittistä, vaikka toki palkan-
maksu pitää huolta siitä, että yrityksellä ylipäätään on vielä työntekijöitä.  
Palkanlaskennan ulkoistamispäätöksessä voisi käyttää apuna nelikenttäanalyysia, 
eli SWOT-analyysiä. Sen tarkoituksena on tuoda esille palkanlaskennan ulkoista-
misen vahvuudet (strengths), heikkoudet (weaknesses), mahdollisuudet (oppor-
tunities) ja uhat (threats). Vahvuudet ja heikkoudet ovat yrityksen sisäisiä tekijöi-
tä, kun taas mahdollisuudet ja uhat ulkoisia. (Opetushallitus 2012.) 
Tässä opinnäytetyössä jo läpikäytyjen asioiden seurauksena on laadittu seuraavan-
lainen SWOT-analyysi, jota yritys voi muokata omien tarpeidensa mukaiseksi: 
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Kuvio 12. Palkanlaskennan ulkoistamisen SWOT-analyysi. 
Ensimmäisenä vahvuuksissa on fokus ydinosaamiseen. Ulkoistettaessa palkanlas-
kenta voidaan siirtää resursseja yrityksen ydintoimintaan ja keskittyä sen kehittä-
miseen sen sijaan, että yrityksen resurssit olisivat kiinni sen tukitoiminnassa; pal-
kanlaskennassa. Toinen vahvuus on kustannussäästöt. Säästöt ovat useimmiten 
ulkoistamisen päätavoite. Alkutilanteessa kustannuksia aiheuttavat palkanlasken-
tayksikön mahdolliset tilavuokrat, henkilöstön palkat, henkilöstön sivukulut sekä 
investoinnit palkanlaskentaohjelmiin ja teknologiaan. Ulkoistettaessa nämä kulut 
korvautuvat tilitoimiston palkkioilla, ja mikäli ne ovat aiempia kuluja pienempiä, 
saa ulkoistaminen aikaan kustannussäästöjä. 
Heikkouksina ovat väärin lasketut kustannukset ja huono viestintä. Väärin lasket-
tuja kustannuksia voi olla sekä alkuperäiskustannukset, että oletetut ulkoistami-
sesta aiheutuvat kustannukset. Huono viestintä heikkoutena, eli sisäisenä tekijänä, 
tarkoittaa ulkoistavan yrityksen huonoa viestintää tilitoimistolle. Yhteistyökump-
paneiden kuuluu toki kyetä viestimään kaikesta tarvittavasta, mutta palkanlasken-
nan ulkoistamistilanteessa erityisen tärkeää on antaa tilitoimistolle kaikki oleelli-
nen tieto koskien työntekijöitä ja heidän palkkaansa.  
Palkanlaskennan ulkoistamisen mahdollisuuksia on muun muassa kasvava ala. 
Tämä viittaa siihen, että taloushallinnon ulkoistamispalveluiden tarjoaminen on 
Suomessa yhä kasvava ala, jopa taantumasta huolimatta, eli ulkoistajan ei tarvitse 
huolehtia palvelunsaannin loppumisesta. Tälläkin hetkellä palveluntarjoajia on 
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laaja tarjonta, josta valita itselleen sopiva yhteistyökumppani. Tarkoin valitulla 
tilitoimistolla on paremmat resurssit ja ammattitaito huolehtia yrityksen palkan-
laskennasta, ja näin ollen myös osaaminen on taattu. 
Riskeiksi tähän SWOT-analyysiin on valittu palveluntarjoaja, tehoton viestintä ja 
sairastapaukset. Ensimmäisenä ja suurimpana riskinä on palveluntarjoaja. Tämä 
tarkoittaa, että yhteistyökumppanin valintaa ei ole toteutettu tarpeeksi huolellisesti 
ja tarkoin kriteerein, tai että palveluntarjoaja siitä huolimatta tuottaa pettymyksen. 
Tehoton viestintä on sama kuin heikkouksissa, mutta tällä kertaa sillä tarkoitetaan 
viestintää tilitoimistosta ulkoistavaan yritykseen. Kaikenlaisen raportoinnin on 
syytä olla kunnossa, ettei ulkoistavan yrityksen tarvitse huolehtia turhaan. Kolmas 
ulkopuolisen tekijän tuoma riski on sairastapaukset. On tärkeää varmistaa, että 
tilitoimistolla on toimiva varasuunnitelma siltä varalta, että sen työntekijä sairas-
tuu tai muutoin poistuu käytettävistä, ettei kaikki tärkeä kokemusperäinen tieto 
lähde hänen mukanaan.  
Yrityksen päätettyä ulkoistaa, on seuraavaksi vuorossa ulkoistettavan toiminnon 
rajaaminen. Sen jälkeen ulkoistamiselle asetetaan tavoitteet ja suunnitellaan niiden 
viestimisestä organisaatiolle. Asiasta viestiminen ajoissa ja säännöllisesti on tär-
keää, jotta virheoletukset tai väärinkäsitykset eivät pääse leviämään. Selkeät ta-
voitteet auttavat projektin läpivientiä ja oikeiden ratkaisujen tekoa toteutuksessa. 
(Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 102-103.) Palkanlaskennan osalta tär-
keimmät tavoitteet ovat kustannussäästöt sekä mahdollisuus keskittää enemmän 
resursseja yrityksen ydintoimintaan.  
Kiiskinen, Linkoaho & Santala (2002, 102) jakavat päätöksentekovaiheen keskei-
set tehtävät seuraavasti: 
 Liiketoimintatarpeiden täsmentäminen 
 Lähtötasoanalyysi 
 Markkinaselvitys 
 Ratkaisuvaihtoehtojen kartoittaminen 
 Riskianalyysi 
 Karkean tason toteutussuunnitelma 
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Liiketoimintatarpeiden täsmentämisessä luodaan kriteeristö, johon voidaan tur-
vautua päätöksenteon erilaisissa pohdintatilanteissa. Tässä vaiheessa punnitaan ja 
kirjataan ylös ulkoistamisen riskit ja mahdollisuudet, sekä ulkoistamisen jopa ko-
konaan estävät tekijät, kuten esimerkiksi työehtoihin liittyvät kysymykset. Vai-
heen päätyttyä organisaatiolla on selkeä visio ulkoistamisen vaikutuksista ja hyvät 
perustelut ulkoistamiselle. Näiden perustelujen avulla liiketoiminnan muutoksen 
tarpeet voidaan selvittää myös henkilöstölle sekä sidosryhmille. (Kiiskinen, Lin-
koaho & Santala 2002, 104.) 
Lähtötasoanalyysin tarkoituksena on selvittää ulkoistettavan toiminnon tämänhet-
kinen tilanne, jotta sitä voidaan verrata ulkoistamisen tarjoamiin vaihtoehtoihin. 
Nykytilanteesta selvitetään kustannusten lähtötaso, jotta niitä voidaan verrata ul-
koistamisen kustannuksiin. Myös toimintoon liittyvät ja toimittajalle siirtyvän 
aineellisen omaisuuden sekä aineettomien oikeuksien arvo on syytä määrittää ko-
konaiskuvan saamiseksi. Henkilöstön lähtötaso on arvioitava sekä kustannuksena, 
että pääomana. Kustannuksia henkilöstön osalta aiheuttavat palkka- ja henkilöstö-
kulujen lisäksi mahdolliset irtisanomiskulut. Pääomaa sen sijaan on henkilöstön 
kyvykkyys, osaaminen ja tietotaito. Lähtötasoanalyysi on siis kriittinen tekijä eri 
toimittajien tarjousten vertailussa omaan nykyiseen toimintaan (Kiiskinen, Linko-
aho & Santala 2002, 105.) 
Ennen kuin yritys ryntää ulkoistamaan toimintonsa, on tärkeää tehdä markkinasel-
vitys. Se selvittää kuinka paljon kyseisen toiminnon palveluntarjoajia markkinoilla 
on, samoin kuin sen minkä tasoista nykyinen tarjonta on. (Kiiskinen ym. 2002, 
106.) Tarkoituksenahan on löytää toimittaja, joka suorittaa toiminnon paremmin 
kuin se nykyisellään on suoritettu. Jos markkinoilla ei ole toimittajaa, joka pystyy 
tähän, ei ole tarkoituksenmukaista ulkoistaa ollenkaan. Palkanlaskennan ulkoista-
misen juuret ovat kuitenkin sen verran vankat, että tarjontaa löytyy hyvin laajalti. 
Markkinaselvityksen tiedonhankinta voidaan suorittaa käyttämällä hyödyksi jo 
löytyvää tietoa, sekä esimerkiksi haastattelemalla mahdollisia palveluntarjoajia. 
Tavoitteena olisi saada selville palveluntarjoajan kyky suoriutua ulkoistettavan 
toiminnon suorittamisesta, palveluntarjoajan liiketoiminnan vakaus ja jatkuvuus, 
hinnoitteluperusteet sekä mahdolliset asiakasreferenssit. (Kiiskinen, Linkoaho & 
Santala 2002, 106-107.) Oikean yhteistyökumppanin valinta on ensiarvoisen tär-
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keää ulkoistettaessa. Palveluntarjoajasta tulee tärkeä osa yrityksen toimintaa, sillä 
vaikka esimerkiksi palkanlaskenta ei olekaan osa yrityksen ydinliiketoimintaa, on 
se tärkeä osa muutoin; ilman palkkaa ei ole työntekijöitä, ilman työntekijöitä ei 
ole yritystoimintaa.  
Ulkoistamisen suunnittelussa on hyvä muistaa, että ulkoistamisessakin on eri 
vaihtoehtoja, joita on syytä punnita. Niinpä seuraava vaihe on ratkaisuvaihtoehto-
jen kartoittaminen. Ei ole välttämätöntä ulkoistaa koko toimintoa kerralla, eikä se 
aina ole edes mahdollista vaan riippuu palveluntarjoajista. Yrityksen ei esimerkik-
si tarvitse kerralla ulkoistaa koko taloushallintoa, vaan ulkoistamisen kohteeksi 
voi valikoitua vain palkanlaskenta. Toisaalta yritys voi myös ulkoistaa ainoastaan 
taloushallinto- tai palkanlaskentajärjestelmät, jolloin ulkopuolinen taho vastaa 
niiden hankkimisesta, toimivuudesta ja päivityksistä. (Kiiskinen, Linkoaho & 
Santala 2002, 107-111.) 
Ulkoistaminen ei ole koskaan riskitöntä, vaan sisältää sekä taloudellisia, toimin-
nallisia että lainopillisia riskejä. Seuraava vaihe onkin riskianalyysi. Tärkeintä 
riskinhallinnan kannalta on, että mahdolliset riskit ovat tunnistettu jo ennakkoon, 
ja niiden varalle on rakennettu toimintasuunnitelma sekä niitä ehkäisemään, että 
mahdollisen riskin toteutuessa myös jatkotoimenpiteitä varten. Tärkeää on myös 
analysoida riskien todennäköisyys ja mahdolliset vaikutukset ja vahingot. (Kiiski-
nen, Linkoaho & Santala 2002, 112.) 
Tässä vaiheessa tietoa on jo kerätty tarpeeksi alustavaa toteutussuunnitelmaa var-
ten. Ulkoistettava toiminto on rajattu, projektilla on selkeät tavoitteet, resurssit 
toteutukseen on määritelty, riskit kartoitettu ja niihin varauduttu, sekä kustannuk-
set laskettu niin toiminnan nykytilasta kuin ulkoistusvaihtoehdosta, jolloin niitä 
voi verrata keskenään. Tärkeää tässä vaiheessa on myös kehittää ulkoistettavaa 
toimintoa yrityksen itse suorittamassa muodossa, jotta osataan neuvotella toimin-
nan parhaimman laadun takaava toimintamalli uudessa ulkoistetussa muodossa. 
(Kiiskinen, Linkoaho & Santala 2002, 113.) 
Kunnollinen valmistautuminen parantaa todennäköisyyksiä onnistua myös itse 




Tässä työssä esiteltyjen seikkojen perusteella voi todeta, että ulkoistamista suunni-
tellessa on otettava huomioon onko ulkoistettava toiminto yrityksen ydinosaamis-
ta tai perustehtävän kannata kriittistä. Ydinosaamista oleva toiminto, joka on pe-
rustehtävän kannalta kriittistä, on useimmiten suositeltavaa suorittaa itse. Vielä 
ennen itse ulkoistamispäätöstä kannattaa tehdä nelikenttäanalyysi eli SWOT-
analyysi ulkoistamisen vahvuuksien, mahdollisuuksien, riskien ja uhkien selvit-
tämiseksi. 
Vaikka jokainen luvussa 4.3 mainittu päätöksenteon vaiheista on tärkeä käydä läpi 
huolellisesti, on tärkeimpiä vaiheita ulkoistamispäätöstä tehdessä lähtötasoanalyy-
si, markkinaselvitys ja riskianalyysi. Lähtötasoanalyysin avulla saadaan selville 
ulkoistettavan toiminnon nykytilanne, jotta sitä voi verrata ulkoistamisen tarjo-
amiin vaihtoehtoihin ja näin ollen saada selville kuinka kannattava muutos ulkois-
taminen on. Markkinaselvitys puolestaan selvittää ulkoistettavan toiminnon palve-
luntarjoajat markkinoilla: niiden määrän ja palveluntason laadun. Riskianalyysi 
takaa, että riskit ovat tunnistettu jo ennakkoon ja niiden varalle on tehty toiminta-
suunnitelma. Toimintasuunnitelman tarkoituksena on selvittää miten riskejä eh-










Kuvio 13. Palkanlaskennan ulkoistamisen hyödyt ja riskit. 
Kuviosta 13 on havaittavissa pääasialliset hyödyt ja riskit nimenomaan palkanlas-
kentaa ulkoistettaessa. Kustannussäästöt ovat usein yrityksen suurin toive ulkois-
tuksessa. Koska palkanlaskenta ei ole yrityksen ydinosaamista eikä perustehtävän 
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kannalta kriittistä, kannattaa hintakilpailuttaa palveluntarjoajia mahdollisten li-
säsäästöjen vuoksi.  
Palkanlaskenta ei ole yrityksen ydinosaamista, joten tämän toiminnon ulkoistami-
sen seurauksena vapautuu lisää resursseja fokuksen keskittämiseen yrityksen ydin-
osaamiseen. Myös osaaminen karttuu, sillä kuten aiemmin luvussa 2 mainittua, 
palkanlaskennan ammattilaisilta vaaditaan rautaista ammattitaitoa. Palkanlaskijan 
tulee olla jatkuvasti ajan tasalla esimerkiksi lainsäädännöllisissä muutoksissa. Ti-
litoimiston palkanlaskijalla on enemmän resursseja tietojen päivittämiseen, kuin 
esimerkiksi pienen yrityksen palkanlaskijalla, joka hoitaa samalla vaikkapa yri-
tyksen kirjanpitoa, tai suuremmankin yrityksen palkanlaskijalla, jonka kaikki aika 
menee itse työn tekoon. 
Ulkoistaminen kannattaa palkanlaskennan osalta myös siksi, ettei yrityksen tarvit-
se itse panostaa kalliisiin ohjelmiin, joilla esimerkiksi hoidetaan palkanlaskentaa. 
Ulkoistaminen voi tulla edullisemmaksi kuin kyseiseen järjestelmään investointi 
toiminnan muine kuluineen. Tilitoimistoilla on ylipäätään paremmat resurssit py-
syä ajan tasalla teknologian nopeassa kehityksessä, joten ulkoistamalla yritys saa 
ikään kuin käyttöönsä nykyaikaista teknologiaa sen kummemmin asiaan paneu-
tumatta. 
Palkanlaskennan ulkoistamisessa siirrettäviä riskejä ovat esimerkiksi osaamisen 
vajavaisuus; palkanlaskenta on vaativa ala kaikkien muuttuvien tietojen lisäksikin, 
joten sen toiminnan siirtäminen asianosaavalle palveluntarjoajalle eliminoi mah-
dollisuutta tehdä suuria virheitä palkanlaskennassa. Tietysti myös palveluntarjoaja 
voi tehdä virheen, mutta heillä tuleekin olla vastuuvakuutus sellaista tilannetta 
varten. 
Vaikka itse palkanlaskennan riskejä siirtyisikin palveluntarjoajalle, jää ulkoista-
valle yritykselle ulkoistamisesta koituvat riskit, kuten vääränlaisen palveluntarjo-
ajan valinta. Myös ulkoistamisen liian vähäinen valvonta on riski. Tarkka palve-
luntarjoajan toimintojen seuranta auttaa parantamaan ulkoistetun toiminnan laatua 
tai ainakin huomaamaan ajoissa milloin tulokseen ei olla tyytyväisiä. Palkanlas-
kennan ulkoistamisen onnistumista mitatessa kannattaa arvioinnin kohteeksi ottaa 
muun muassa se, toimiiko palveluntarjoaja ajan tasalla ja onko se tehokas; makse-
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taanko palkat ajallaan, toimitetaanko viranomaisille ilmoitukset ajallaan ja tekikö 
tilitoimisto työn nopeammin kuin siitä olisi itse suoriuduttu. Positiivista on, jos 
tilitoimisto kiinnittää huomiota epäkohtiin ja toimii niiden poistamiseksi; raportoi 
ongelmista ja esittää kehitysehdotuksia. (Taloushallintoliitto 2010.) 
Transaktiokustannukset ovat yksi myös palkanlaskennan ulkoistamisen riskeistä. 
Palkanlaskennan ulkoistamisessa tulee muistaa ottaa huomioon palkansaajien 
henkilötietojen tallennus ja säilytys kahdessa paikassa varsinkin siirtymävaihees-
sa, joka tarkoittaa sitä, että myös työntekijöitä tarvitaan kahdessa paikassa. Tämä 
taas tuottaa lisätyötunteja ja aikaansaa vielä oikeellisuusriskejä. Mikäli tilannetta 
korvattaisiin yhtenäisellä tietokannalla, on siinäkin omat kustannuksensa ja riskin-
sä. 
Henkilöstöasioiden kanssa voi myös tulla ongelmia, ellei niihin ole ennalta varau-
duttu. Esimerkiksi kannattaa varmistaa miten toimitaan mahdollisen sairastapauk-
sen sattuessa, kun vakituinen palkanlaskija ei pääsekään hoitamaan tehtäviään. On 
syytä varautua jollakin tapaa siihen, että tehtävät tulee hoitamaan aivan uusi hen-
kilö, jolta puuttuu yrityksen palkanlaskennasta se kokemusperäinen tieto, joka 
poissaolevalla henkilöllä on. Tai jos kyseessä on hyvin pieni, kenties jopa yhden 
henkilön tilitoimisto, tulee ottaa selville miten sairastapauksissa ylipäätään toimi-
taan. Samankaltaisia ongelmia tulee tilanteissa, kun palkanlaskija vaihtuu, irtisa-
noutuu tai tilitoimisto ajautuu konkurssiin. Henkilökohtaisen tietotaidon lisäksi 
tilitoimisto säilyttää muita hyvin tärkeitä ja yrityskohtaisia, jopa henkilökohtaisia 
tietoja järjestelmissään, ja sen tulisi näin ollen olla varautunut mahdollisiin järjes-
telmäongelmiin. Erityisen tärkeää on myös tarkistaa, että tilitoimistolla on voi-
massaoleva vastuuvakuutus, jonka avulla korvataan mahdolliset virheet palkan-
laskennassa. (Taloushallintoliitto 2010.) 
Viestinnässä täytyy pitää huolta myös siitä, että tiedonkulku kulkee toiseenkin 
suuntaan, eli ulkoistajalta palveluntarjoajalle. Henkilöstön palkkoja on mahdoton 
maksaa, ellei ulkoistava yritys toimita palveluntarjoajalle siihen tarvittavia tietoja, 
kuten työtunnit. Myös lääkärintodistukset, vuosiloma-ajankohdat ja muutokset 
työntekijöiden yhteystiedoissa on tarjottava palveluntarjoajalle ensi tilassa. 
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Deloitten toteutti vuonna 2006 toteuttaman tutkimuksen, jossa tuli ilmi suomalais-
ten yritysten suurimpia huolia ulkoistamisen suhteen. Tutkimuksesta selvisi, että 
henkilöstön muutosvastarinta koetaan suurimmaksi riskiksi. Toiseksi eniten ul-
koistavia suomalaisyrityksiä huolettaa toimittajan vaihtokynnyksen nousu. Kuten 
aiemmin tässä opinnäytetyössä käsiteltiin, voi liian läheinen liikesuhde tai usean 
eri toiminnon ulkoistaminen samalle toimittajalle aiheuttaa liikaa sitoutumista 
yhteen toimittajaan. Tällöin ulkoistava yritys voi sekä menettää kontrollin tai 
joustavuuden, että joutua kärsimään toimittajan alisuorittamisesta, mikäli kynnys 
vaihtaa toimittajaa on jo kasvanut liian suureksi. Ylipäätään liiallinen turvautumi-
nen toimittajiin voi johtaa yrityksen innovaatiokyvyn heikentymiseen ja sitä kaut-
ta alentaa yrityksen kilpailukykyä. Myös pysyminen ajan tasalla esimerkiksi tek-
nologian nopeassa kehityksessä vaarantuu jos yritys luottaa toimintojaan liiaksi 
toimittajan hoidettavaksi. (Kiiha 2002, 5.) 
 
Kuvio 14. Ulkoistamisen riskit (Deloitte 2006). 
Kuten kuvion 14 perusteella voidaan todeta, on väärän toiminnan ulkoistaminen 
myös ennakkoon tiedostettu riski, joskin suomalaisyritysten mielestä selvästikin 
melko vähän huolta aiheuttava. Tässä uhkakuvassa ulkoistava yritys saattaa arvi-
oida väärin ydinosaamisensa, ja näin ollen ulkoistettaessa luopua kilpailuetua tuo-
vasta toiminnosta. Tämän seurauksena yrityksen markkina-asema todennäköisesti 
heikkenee. (Pajarinen 2001, 18.; Karjalainen, Haahtela, Malinen, Salminen & 
Kaukonen 2004, 27.) Tämä ei ole palkanlaskennan ulkoistamisen este, sillä pal-






















Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli saada selkeä ja monipuolinen selvitys pal-
kanlaskennan ulkoistamisen hyödyistä, riskeistä ja päätöksenteon eri vaiheista. 
Ulkoistamisella voidaan saavuttaa paljon hyötyä, jos se tehdään oikein ja oikeat 
asiat otetaan huomioon; yritys voi keskittää voimavarojaan ja keskittyä kehittä-
mään ydinosaamistaan, se voi saavuttaa kustannussäästöjä ja taata, että sen tuki-
toimintoja hoitaa alaan perehtynyt rautainen ammattilainen. Ulkoistamisessa on 
kuitenkin myös paljon riskejä, joita tulee ennakoida ja analysoida jo päätösvai-
heessa; täytyy olla tarkkana, että kaikki mahdolliset kustannukset on otettu huo-
mioon, valita yhteistyökumppani tarkoin kriteerein ja eritellä yhteistyösopimuk-
sessa vastuut ja velvollisuudet niin, ettei niistä jää epäselvyyttä. Tämä opinnäyte-
työ toimii yrittäjän apuna ulkoistuspäätöstä tehdessä, sillä se on koonnut yhteen 
ulkoistamisen hyödyt ja riskit, ja ohjeistaa oikeanlaiseen toimintaan päätöksente-
kovaiheessa.  
Opinnäytetyössä käydään myös perusteellisesti läpi palkanlaskentaa ja sen yksi-
tyiskohtia. Tämä osio auttaa yrityksiä mahdollisesti sisäistämään miten monipuo-
lista palkanlaskijan työ on. Siihen liittyy paljon asioita, joista täytyy pysyä ajan 
tasalla niin yrityksen sisäisesti, kuin ulkoisestikin lakien ja asetusten muodossa.  
Se, ettei työllä ole toimeksiantajaa, voi olla sekä negatiivinen, että positiivinen 
asia. Toisaalta tutkimuksen varsinaisen empiirisen osan puuttuminen voidaan 
nähdä työn tutkimusarvoa vähentävänä tekijänä, toisaalta taas juurikin siitä syystä, 
että tällä työllä ei ollut tiettyä toimeksiantajaa, tuli selvityksestä käyttötavoiltaan 
monipuolisempi. Eri yritykset voivat hyödyntää selvitystä ulkoistamispäätöksen 
teossa yhden ainoan yrityksen sijaan. Lisäksi tästä selvityksestä voi hyötyä myös 
yritys, joka on ulkoistamassa jotakin muuta osa-aluetta kuin palkanlaskentaa, sillä 
työ esittelee ulkoistamisen riskit ja hyödyt myös yleisellä tasolla.  
Aihevalinta oli omiaan juuri tämänkaltaiselle kirjallisuustutkimukselle; kaksi eri 
asiaa, palkanlaskenta ja ulkoistaminen, nivoutuvat yhteen samassa tekstissä. Tämä 
on hyvä asia siksi, että sain perehtyä kahteen eri aihealueeseen, sekä toimia niiden 
yhdistäjänä. Lopputulemana palkanlaskennan ja ulkoistamisen teoriaosuudet 
avaavat aiheita tehokkaasti, ja toimivat tukevana pohjana lopulle opinnäytetyöstä. 
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Aihe on myös työelämän kannalta olennainen, sillä palkanlaskenta on osa jokaista 
yritystä, jolla on ulkopuolisia työntekijöitä. Tilitoimistoalan vuosien 2006-2009 
aikainen kasvu sen sijaan kuvaa sitä, että ulkoistaminen on ajankohtaista yhä suu-
remmalle osalle yrityksistä. 
Selvitys on luotettava, sillä lähteet on valittu tarkasti suuresta määrästä lähdemate-
riaalia. Varsinaiset oppikirjat on pyritty jättämään pois, ja lähteistä on valittu vain 
tuoreinta tietoa sisältävät. Kaikki lähteet ovat 2000-luvulta. 
Tämä opinnäytetyö rajattiin käsittelemään vain palkanlaskennan ulkoistamista. 
Sen lisäksi taloushallinnossa on vielä kolme muuta osa-aluetta, joiden ulkoistami-
nen on läpikäymättä. Nämä alueet ovat kirjanpito, osto- ja myyntireskontrat sekä 
laskutus. Jatkotutkimus voisikin olla vastaavanlainen kirjallisuustutkimus jostain 
edellä mainituista osa-alueista. Myös empiirinen tutkimus yritysten palkanlasken-
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